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RESUMEN 
El presente trabajo de investigación tiene como objetivo determinar la relación que 
existe entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores 
administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020. 
Esta investigación resulta ser de tipo básica, con un paradigma positivista; 
además, posee un diseño no experimental, con un esquema correlacional 
descriptivo y un enfoque cuantitativo, la muestra se constituyó por 98 
colaboradores administrativos en la Universidad Nacional de Ucayali. Para 
recoger los datos, se utilizó los cuestionarios de cultura organizacional y 
desempeño laboral. Los datos fueron procesados a través del programa SPSS 25. 
Los resultados generales nos demuestran que existe una relación significativa 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores 
administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo 
una correlación de Rho de Spearman = 0,772 y un p = 0,000 < 0,01. 
Palabras clave: Cultura organizacional, desempeño laboral 
viii 
ABSTRACT 
The present research work aims at determining the relation that exists between the 
organizational culture and the labor performance of the administrative collaborators 
of the National University of Ucayali, 2020. 
This research turns out to be of a basic type, with a positivist paradigm; 
Furthermore, it has a non-experimental design, with a descriptive correlational 
scheme and a quantitative approach, the sample consisted of 98 administrative 
collaborators at the National University of Ucayali. To collect the data, the 
organizational culture and job performance questionnaires were used. The data 
were processed through the SPSS 25 program. 
The general results prove to us that there is a significant relation between the 
organizational culture and the labor performance of the administrative collaborators 
of the National University of Ucayali, 2020; Since obtained him Rho's correlation of 
Spearman 0.772 and one p = 0.000 0.01. 
Keywords: Organizational culture, labor performance 
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I. INTRODUCCIÓN
Toda organización requiere de una agrupación de elementos que ayuda a que 
funcione de acuerdo a lo establecido por sus autoridades, reflejados entre dos 
de ellos; el desenvolvimiento de las personas tratando de hacer sus acciones 
laborales enlazadas de forma adecuada entre ellos en las diferentes áreas y los 
usuarios que utilizan dichos servicios y que deben recibir una buena atención. 
Al respecto, es trascendental considerar que la cultura organizacional es de vital 
importancia para las organizaciones públicas y privadas que se encuentran en 
aras de mejoras continuas; además, estas se encuentran en constante 
monitoreo del comportamiento laboral de sus colaboradores, en donde la 
intervención de los profesionales directivos es de importancia primordial como 
líderes referentes de cambios positivos que direccionen a cumplir los objetivos 
establecidos por las instituciones públicas y privadas. 
Cada organización tiene su propia forma de adaptarse a lo que exige su entorno 
actual, de ahí que desarrollan patrones que pasan de una generación a otra. Los 
patrones pueden ser comportamientos, creencias, valores y principios que los 
identificarán, los mismos que podrían afectar el nivel de compromiso de sus 
trabajadores, pues el compromiso laboral permite el adecuado desarrollo de las 
actividades ya que el empleado se sentirá vinculado con la organización y su 
participación voluntaria será positiva para la institución o empresa. El empleado 
altamente comprometido es la clave para disponer del recurso humano que 
participará en las mejoras continuas. 
Frente a lo mencionado, Cameron y Quinn (1999) plantean que hasta en el 
interior de una organización, el conjunto de áreas que agrupan, tiene su peculiar 
cultura. Así mismo, existen diferencias culturales que ocurren y resaltan, 
acarreando trabas y pérdida de tiempo en desarrollar una adecuada composición 
y coordinación de las áreas que conforman. Si los otros miembros vislumbran 
estas diferencias, se pueden formar problemas dentro de la organización. 
Debemos conocer que la cultura organizacional es el sistema de significados 
compartidos entre los miembros de una organización y que distingue a una de 
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las otras. A lo mencionado anteriormente, se puede añadir que la cultura no es 
un factor apreciable a simple vista y mucho menos tangible, pero es de vital 
importancia que los miembros de una organización conozcan y comprendan el 
entorno laboral al cual pertenecen, con el fin de alcanzar los objetivos, las 
metas, la misión y la visión de la empresa [Robbins (1996) citado por Rivas, M. y 
Samra, A. (2006, Pág.12)]. 
 
Por otro lado, Chiavenato (2006) manifiesta lo siguiente: la cultura 
organizacional es un conjunto de convicciones y cualidades que se crea en el 
interior de alguna organización, con la finalidad de orientar el comportamiento de 
sus integrantes. A su vez, Chiavenato (2000) manifiesta sobre el desempeño 
laboral como una conducta del trabajador al momento de buscar logros de 
objetivos establecidos, que generalmente parte de una estrategia personal en el 
cumplimiento de dichos objetivos. 
 
En la Universidad Nacional de Ucayali, por parte de los trabajadores, se pudo 
observar la escasa o poca responsabilidad que se refleja en el desinterés por 
mejorar la labor del día a día; además, realizan las tareas de acuerdo a sus 
expectativas y no a las prioridades institucionales. Y cuando ingresa un nuevo 
personal, no son capaces de facilitarle los instrumentos de gestión; por 
consiguiente, el nuevo trabajador se adecúa a la situación en la que los 
trabajadores nombrados restringen la participación de los contratados. 
 
La realidad problemática como institución, referente al desempeño laboral en los 
colaboradores administrativos en la Universidad Nacional de Ucayali, se pudo 
observar una disminución debido a que los colaboradores no tienen claras las 
normas, directivas y funciones de los integrantes de las áreas. A su vez, se 
evidenció una cultura organizacional indefinida en la institución, falta de 
dirección y falta de reconocimientos; estos factores contribuyen a que baje el 
desempeño laboral de los colaboradores. 
 
Con este proyecto de investigación, se quiere lograr que la Universidad Nacional 
de Ucayali sea una de las universidades públicas eficientes y competitivas, 
otorgando una excelente atención a los usuarios y público en general, lo que no 
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se ve en la realidad. 
 
Por todo lo mencionado anteriormente surge el interés de determinar la relación 
entre la cultura organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores 
administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020. 
 
 
Por lo tanto, planteamos el problema general: 
 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de 
los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020? 
 
Los problemas específicos: 
 
¿Cuál es la relación entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020? 
 
¿Cuál es la relación entre la organización y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020? 
 
¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020? 
 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y el cumplimiento de 
objetivos y tareas de los colaboradores administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, 2020? 
 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y la cooperación y trabajo en 
equipo de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de 
Ucayali, 2020? 
 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y la disciplina laboral de los 
colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020? 
 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y la superación personal de 
los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020? 
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El trabajo de investigación presenta justificación teórica porque los datos que se 
obtendrán de esta investigación pueden organizarse para luego servir como guía 
entre los colaboradores; de esta manera, se demostraría la relación que existe 
en forma continua entre las variables cultura organizacional y desempeño laboral. 
Luego de organizar la información teórica, se da el nacimiento de nuevos 
conceptos de cada una de las variables, dimensiones e indicadores planteados 
en el estudio de investigación; y que sirven para un futuro como base para 
nuevas investigaciones. Además, servirá para ayudar a mejorar la modernidad 
del estado. 
 
La investigación tiene relevancia práctica porque el presente estudio servirá 
como una herramienta que permitirá a la Universidad Nacional de Ucayali, 
conocer la cultura organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores 
administrativos de esta institución. 
 
Presenta justificación metodológica porque el estudio ayudará con el aporte de 
instrumentos que permitirán la medición, además, demostrará la relación que 
existe las variables de la cultura organizacional y el desempeño laboral; 
igualmente, será útil a muchos estudios futuros y similares, y para quienes 
deseen analizar con más profundidad el asunto tratado. 
 
Su importancia social radica en un beneficio a los colaboradores administrativos 
de la UNU, porque contiene un instrumento para medir el desempeño de sus 
actividades laborales dentro de una cultura organizacional que pretende 
conseguir metas y objetivos trazados.  
 
 
Se plantea la hipótesis general: 
 
Ha: Existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, 2020. 
 
Ho: No existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el 
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desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, 2020. 
 
Se plantean las hipótesis específicas: 
 
H1: Existe una relación significativa entre el trabajo en equipo y el desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de 
Ucayali, 2020. 
 
H2: Existe una relación significativa entre la organización y el desempeño laboral 
de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 
2020. 
 
H3: Existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de 
Ucayali, 2020. 
 
H4: Existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el 
cumplimiento de objetivos y tarea de los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020. 
 
H5: Existe una relación significativa entre la cultura organizacional y la 
cooperación y trabajo en equipo de los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020. 
 
H6: Existe una relación significativa entre la cultura organizacional y la disciplina 
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de 
Ucayali, 2020. 
 
H7: Existe una relación significativa entre la cultura organizacional y superación 




Se plantea el objetivo general: 
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Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de 
Ucayali, 2020. 
 
Se plantea los objetivos específicos: 
 
O1: Establecer la relación que existe entre el trabajo en equipo y el desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de 
Ucayali, 2020. 
 
O2: Evaluar la relación que existe entre la organización y el desempeño laboral 
de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 
2020 
 
O3: Identificar la relación que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de 
Ucayali, 2020. 
 
O4: Establecer la relación que existe entre la cultura organizacional y el 
cumplimiento de objetivos y tareas de los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020. 
 
O5: Identificar la relación que existe entre la cultura organizacional y la 
cooperación y trabajo en equipo de los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020. 
 
O6: Establecer la relación que existe entre la cultura organizacional y disciplina 
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de 
Ucayali, 2020. 
 
O7: Evaluar la relación que existe entre la cultura organizacional y la superación 
personal de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de 
Ucayali, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 
Según las indagaciones realizadas a diferentes investigaciones, se han tomado 
los que tienen relación a nuestro estudio. Se consideraron los antecedentes a 
nivel internacional: 
 
Pazmiño (2019), en su tesis “Cultura organizacional y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Industrias Catedral S.A. de la ciudad de 
Ambato”, tuvo como objetivo demostrar la relación entre las costumbres y 
creencias y el desempeño en los empleados de la mencionada organización. En 
su metodología, se indicó lo siguiente: la investigación es de tipo exploratorio, 
descriptivo y correlacional; además, Pazmiño aplicó la técnica de encuetas con 
un instrumento (cuestionario) de 60 preguntas, a una población de 63 
trabajadores (no se consideró la muestra por ser demasiado reducida). Para el 
caso de la variable cultura organizacional, se hizo uso de la encuesta de 
Denison Organizacional Culture Survey; la cual, dio los siguientes resultados: las 
dimensiones Desarrollo de Capacidades (45%), Acuerdos (47%), Orientación al 
cliente (53%), Orientación al cambio (60%) y Valores (65%), tuvieron un 
porcentaje más bajo a comparación de la dimensión Toma de decisiones (que 
posee un 86%). El estudio de investigación realizada dio como resultado positivo 
a lo que planteaba como objetivo. Se puede resaltar el trabajo porque utilizó 
herramientas científicas de análisis de datos recolectados. Aunque podemos 
hacer una observación con respecto al número de la población: esta última 
debería ser un número mayor de personas. 
 
Benítez (2019), en su trabajo de investigación “La cultura organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral del Hospital General Babahoyo”, menciona 
que es importante que, en todo hospital, exista una cultura organizacional; y 
también manifestó que el hospital debe conocer cómo los colaboradores realizan 
sus actividades ya que es fundamental para brindar un buen servicio. El objetivo 
general de su investigación fue determinar cómo incide la cultura organizacional 
en el desempeño laboral de los colaboradores del hospital en mención. En la 
metodología, la investigación fue de tipo cuantitativo, transversal y deductivo. Se 
aplicó la técnica de encuesta y se realizó dos cuestionarios sobre las variables 
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del estudio, ejecutados a 159 trabajadores. Al concluir el estudio, se resaltó que 
no existe comunicación en los niveles de la organización: los jefes y 
subordinados (esto con mención a la variable cultura organizacional); mientras 
que la variable desempeño laboral presentó lo siguiente: existen dificultades (p. 
ej., la falta de conocimiento) para los trabajadores al momento de realizar parte 
de sus actividades. La conclusión es que existe una relación positiva entre las 
variables estudiadas. Puedo agregar que también se podría revisar algunos de 
los procesos que ayuden a mejorar la relación y tomar un buen control entre 
todos de los trabajadores del Hospital. 
 
Betancourt. (2018), en su investigación titulada “Incidencia de la cultura 
organizacional en el desempeño laboral del personal del área de bodega: caso 
Hospital Civil Santa Teresita”, tenía como objetivo analizar lo que ocurre con los 
factores que están vinculados con la cultura organizacional y cómo influye el 
desempeño laboral de los colaboradores de la bodega del Hospital Civil Santa 
Teresita del Ecuador. La metodología utilizada fue cuantitativa y descriptiva, 
aplicando encuestas del modelo de escala de LIKERT a todos los colaboradores 
incluidos a los de la bodega (siendo 145 personas del Hospital). Las variables 
estudiadas fueron la cultura organizacional como variable independiente con sus 
respectivas dimensiones (como cultura, relación con los directivos, valores 
empresariales, normas y políticas); y el desempeño laboral, como dependiente, 
con sus correspondientes dimensiones (entre ellos cumplimientos de actividades 
y capacidad de gestión). Los resultados obtenidos en esta investigación fueron: 
el 87% indica que las variables se relacionan afirmando la hipótesis. En la 
variable independiente existe una coincidencia con los resultados realizados a 
los colaboradores del Hospital y a los usuarios del pueblo de Santa Rosa 
respecto a las opiniones y percepciones a los datos obtenidos en un porcentaje 
de 79% referente a las medidas centralistas. Así mismo, la variable dependiente 
dio como resultados que los datos son diferentes en un 50% de la variable 
independiente. Podemos indicar, después de revisar los resultados, que los 
análisis de las variables puedan ser evaluados por separado. El aporte a este 
trabajo indico lo siguiente: que el trabajo de investigación realizado tiene que ser 
más amplio con respecto a las dimensiones de la variable dependiente, para 
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Se consideraron los antecedentes a nivel nacional: 
 
Chevez. (2019) en su tesis “La cultura organizacional y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Servicios Generales Carbajal, Callao, año 
2019”, argumenta que la cultura, creencias, costumbres y normas impulsa a las 
personas a realizar actividades laborales dentro de una organización de 
diferentes maneras; por eso, es necesario conocer esas diferencias. El objetivo 
del trabajo de investigación es identificar la relación que existe entre las dos 
variables en mención. La metodología es de enfoque cuantitativo, tipo básico, 
nivel descriptivo correlacional, diseño no experimental y transversal. La 
población fue un total de 80 colaboradores. Durante la recolección de datos se 
utilizó la técnica de la encuesta y como instrumento, el cuestionario. Por el 
análisis de los datos recolectados, resultó la existencia de una relación positiva 
(Rho = 0.973) y significativa (p=0.000) entre la variable independiente que es la 
cultura organizacional con las siguientes dimensiones: Identidad corporativa, 
comunicación organizacional y capacitación; y la variable dependiente, el 
desempeño laboral, con sus dimensiones: productividad, competencia laboral y 
satisfacción. 
 
Lujan. (2019), en su tesis titulada “Cultura organizacional y desempeño laboral, 
en los colaboradores de las MYPES, sector mueblerías de Chimbote, 2019”, tuvo 
como propósito determinar la relación entre las dos variables mencionadas, en 
las MYPES del sector mueble. La metodología de la investigación fue de 
enfoque mixto, de tipo aplicada, diseño correlacional, no experimental, 
propositivo y transversal. La población fue de 515 colaboradores y con una 
muestra de 220. El estudio utilizó tres técnicas: la encuesta, el análisis 
documental y el focus groups. Los instrumentos utilizados fueron: el cuestionario, 
pautas para la evaluación documental y pautas para desarrollar el focus groups; 
estos sirvieron para la recolección de datos de las dos variables: cultura 
organizacional (con tres dimensiones y ocho indicadores) y el desempeño 
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laboral (con tres dimensiones y dieciséis indicadores). El estadístico de Pearson 
se utilizó para fijar la correlación. Según los resultados obtenidos, la variable 
cultura organizacional mantuvo una relación moderada con la variable 
desempeño laboral: es lo que muestra el factor de correlación de Pearson 
(0.442), el valor de significancia (0.000) fue menor que 0.05. El aporte a la 
investigación sería que se debió tener más dimensiones las variables para 
ampliar el conocimiento de la relación que existe. 
 
Olivares. (2018) en su trabajo de investigación “Cultura organizacional y su 
incidencia con el desempeño laboral en las cajas municipales de ahorro y crédito 
en la etapa de expansión (caso CMAC TACNA)”, analizó la forma en la que se 
relacionan las dos variables en cuestión. La metodología fue de tipo descriptiva 
correlacional y de enfoque cuantitativo. Se utilizó la técnica de la encuesta con 
su instrumento (el cuestionario) a una muestra de 249 colaboradores; se obtuvo 
como resultados a lo siguiente: existe una relación positiva (Rho = 0.893) y 
significativamente p=0.000. En conclusión, se determinó que existe una baja 
relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral debido a la alta 
rotación del personal que no está comprometido con sus actividades y que el 
personal antiguo se siente desgastado. El aporte que realizo a esta investigación 
es que se debería plantear también las dimensiones de las variables. 
 
 
Se consideraron los antecedentes a nivel local: 
 
Gonzales, León. y Sánchez. (2020), en su investigación “El desempeño laboral y 
calidad de servicio del personal administrativo en el Hospital Regional de 
Pucallpa, 2019”, tuvo como finalidad conocer la manera en la que se relaciona el 
desempeño laboral de los colaboradores administrativos del hospital 
mencionado con la calidad de servicio que brindan. La metodología de la 
investigación indicó lo siguiente: aplicaron el diseño de transeccional y 
correlacional. La muestra fue de 67 colaboradores y 67 usuarios del Hospital. Se 
utilizó la técnica de encuesta, con su instrumento (el cuestionario) de 20 ítems 
con escala tipo Likert. Los resultados fueron: una correlación de -0.004 y un 
valor de significancia de 0,973; eso indica que no existe una relación directa 
entre las variables desempeño laboral y servicio de calidad.  
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Del Águila, Grandez y Gonzales (2018), en su trabajo de investigación “Clima 
organizacional y desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, 2017”, tuvo como objetivo determinar la 
relación las dos variables en mención. Esta investigación tuvo un enfoque 
cuantitativo, fue de tipo correlacional no experimental. La muestra se conformó 
por 80 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha. La encuesta 
tenía 15 preguntas para cada variable y se utilizó la escala Likert. Para el 
análisis de datos y conocer la confiabilidad, se hizo uso del coeficiente de Alfa de 
Cronbach: 0.864 para el cuestionario del clima organizacional y 0.873 para el 
cuestionario de desempeño laboral. Para medir la correlación entre las variables, 
se utilizó coeficiente de relación de Spearman (0.743); esto indicó que existe una 
relación directa, positiva moderada. La significancia (0,001), al ser menor a 
0.005, indica que existe una relación significativa entre las dos variables. La 
conclusión es que los colaborares tienen a veces un desempeño regular.  
 
Gonzales, Huamán y Pinedo (2017), en su investigación titulada “El clima 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2017”, buscó conocer la relación entre las 
variables de investigación en la universidad ucayalina. Fue un estudio de tipo 
descriptivo correlacional, diseño transeccional correlacional; la muestra fue de 
80 colaboradores, a los que se les aplicó 20 pregunta cerradas (cada una con 5 
opciones de respuesta por cada variable). Para analizar la correlación de las 
variables clima organizacional y satisfacción laboral, se utilizó el coeficiente de 
correlación de Pearson. Los resultados obtenidos fueron: existe una relación 
muy baja y no significativa entre las variables. Lo que se puede aportar es que 
se debe utilizar una muestra mayor. 
 
 
Investigando encontramos las teorías que se relacionan al tema de estudio: 
 
La cultura organizacional, según Gross (2009), define a una organización como 
el conjunto de personas que se reúnen para alcanzar un objetivo. Dentro de una 
empresa, es una unidad social coordinada, consciente, compuesta por dos o 
más personas; que funciona con relativa constancia a efecto de alcanzar una 
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meta o una serie de metas comunes. Las organizaciones tienen elementos que 
las hacen diferenciarse. A esta identidad que adquieren las organizaciones, se 
les denomina cultura organizacional. 
 
También es el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes, hábitos, 
creencias, valores, tradiciones y formas de interacción dentro y entre los grupos 
existentes en todas las organizaciones. En este conjunto de conceptos, están 
representadas las normas informales y no escritas que orientan el 
comportamiento cotidiano de los miembros de la organización (comportamientos 
que pueden o no estar alineados con los objetivos de la organización). 
 
Como explica Barry (1980), citado por Gamez (2008), la cultura organizacional 
es conceptualizada como la personalidad de la compañía y lo que diferencia a 
una organización de otra en cuanto a procesos, procedimientos y relaciones. Es 
así como dentro de esta cultura de la empresa se incluyen desde los 
conocimientos, creencias y valores hasta las políticas, procedimientos, 
capacidades y habilidades adquiridas por las personas, en tanto miembros de la 
compañía para la que trabajan. 
 
Esa cultura organizacional que refleja los supuestos acerca de la naturaleza de 
la organización, se manifiesta a través de la conducta organizacional o clima 
organizacional; esto no es más que la manera en la que la gerencia y los 
empleados individualmente o en grupos se comportan en la organización. Este 
factor tan importante dentro de las organizaciones influye en tres áreas de la 
conducta de los empleados ellas son: (a) Valores organizacionales: conceptos 
de lo que es mejor o bueno para la organización y lo que sucederá y debería 
suceder. Se refiere a los fines y metas como a los medios; (b) Clima 
Organizacional: atmósfera de trabajo de la organización tal y como es percibida y 
experimentada por los integrantes de la organización. Este aspecto abarca el 
sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las características y la 
calidad de la cultura organizacional y de sus valores; (c) Estilo gerencial: la forma 
en que los gerentes se comportan y ejercen su autoridad. Considerando que ese 





La creación y el sostenimiento de la cultura organizacional son comúnmente 
utilizados por destacados fundadores y líderes para crear o mantener la cultura 
organizacional en una empresa o institución: Declaraciones formales de la 
filosofía organizacional, organigramas, credos, misiones, materiales usados en 
el reclutamiento y la selección, y socialización, diseño de espacios físicos, 
fachadas, instalaciones, edificios, manejo deliberado de papeles, capacitación y 
asesoría por parte de los líderes, sistema explícito de premios y reconocimiento, 
criterios de promoción, historias, leyendas, mitos y anécdotas sobre las 
personas y acontecimientos más importantes; aquello a lo cual los líderes 
prestan atención, lo que miden y controlan, reacciones del líder ante incidentes y 
crisis muy importantes de la organización (épocas en que la supervivencia de la 
empresa está en peligro, las normas son poco claras o se ponen en tela de 
juicio, ocurren episodios de insubordinación, sobrevienen hechos sin sentido o 
amenazadores, etc.), cómo está diseñada y estructurada la organización (Hall, 
1996). 
 
Asimismo, el diseño del trabajo, los niveles jerárquicos, el grado de 
descentralización, los criterios funcionales o de otro tipo para la diferenciación y 
los mecanismos con que se logra la integración transmiten mensajes implícitos 
sobre lo que los líderes suponen y aprecian sistemas y procedimientos 
organizacionales (los tipos de información, control y los sistemas de apoyo a las 
decisiones en términos de categorías de información, ciclos de tiempo, la 
persona a quien se destina la información, el momento y la manera de efectuar 
la evaluación del desempeño y otros procesos valorativos transmiten mensajes 
implícitos de lo que los líderes suponen y aprecian). Criterios aplicados en el 
reclutamiento, selección, promoción, nivelación, jubilación y "excomunión" del 
personal. (Los criterios implícitos y, posiblemente inconscientes que los líderes 
usan para determinar quién "encaja" y quién "no encaja" en los papeles de los 
miembros y en los puestos claves de la organización). Estilo gerencial está 
determinado por la cultura y los valores de la organización. 
 
Prosiguiendo, expondremos la importancia de la cultura organizacional en las 
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instituciones o empresas. 
 
Para ello, explicaremos que la cultura organizacional es la médula de la 
organización que está presente en todas las funciones y acciones que realizan 
todos sus miembros. Esta nace en la sociedad, se administra mediante los 
recursos que la sociedad le proporciona y representa un factor activo que 
fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad. La cultura determina la forma 
cómo funciona una empresa (ésta se refleja en las estrategias, estructuras y 
sistemas que presenta la misma y puede ser aprendida, evoluciona con nuevas 
experiencias, y puede ser cambiada para bien si llega a entenderse la dinámica 
del proceso de aprendizaje). La referida cultura tiene la particularidad de 
manifestarse a través de conductas significativas de los miembros de una 
organización, las cuales facilitan el comportamiento en la misma y, se identifican 
a través de un conjunto de prácticas gerenciales y supervisoras, como elementos 
de la dinámica organizacional. 
 
Es importante conocer el tipo de cultura de una organización, porque los valores y 
las normas van a influir en los comportamientos de los individuos. Se ha podido 
observar en los diferentes enfoques sobre cultura organizacional que la cultura 
es apreciada como una visión general para comprender el comportamiento de 
las organizaciones; por otro lado, como una forma de conocer con profundidad 
el liderazgo, los roles, el poder de los gerentes como transmisores de la cultura 
de las organizaciones. 
 
El comportamiento individual depende de la interacción entre las características 
personales y el ambiente que lo rodea; la originalidad de una persona se expresa 
a través del comportamiento y, la individualidad de las organizaciones puede 
expresarse en términos de la cultura. La capacitación continua del personal de la 
empresa es un elemento fundamental para dar apoyo a la creación de un 
programa orientado al fortalecimiento del sentido de compromiso del personal 
hacia la empresa, cambiar actitudes y fomentar la comunicación, comprensión e 
integración de las personas. Cuando la cultura de una organización está bien 
sustentada por sus valores, se busca que todos los integrantes de ésta 
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desarrollen una identificación con sus propósitos estratégicos y desplieguen 
conductas de desarrollo y automotivación. 
Las funciones de la cultura organizacional, según Robbins (1996), son: Define 
límites, ya que marca la diferencia entre una organización y otra. Refleja la 
identidad de los miembros con la organización ya que se entiende que los 
riesgos de identidad organizacional están comprendidos en el concepto de 
cultura, en el sentido que son elementos establecidos, conocidos y compartidos 
por el grupo social. Genera el nexo entre los miembros y la organización a través 
de la lealtad y el compromiso. Arias (1974), menciona que es indudable que 
cada individuo posee un organismo y una serie de habilidades innatas que lo 
hacen característico y diferente a todos los demás, pero también es cierto que, 
por medio de la adquisición de costumbres, normas, valores, actitudes, etc., la 
cultura le imprime su sello. Refuerza la estabilidad social, ya que definen a las 
compañías de éxito como aquellas y disponen de una cultura comparativa fuerte. 
Existen rasgos que son definidos por la cultura organizacional que permiten a 
cada uno de sus miembros identificarse y autoclasificarse dentro de ellos, 
permitiendo que cualquier cambio sea orientado hacia las necesidades que se 
generen de manera óptima. Es un mecanismo de control, ya que permite señalar 
las reglas del juego. Definido como diferentes modos de pensar, creer y hacer 
las cosas dentro de un sistema, cuyos modos sociales de acción son 
establecidos y aplicados por los participantes mientras pertenecen a los grupos 
de trabajo. 
 
Robbins (1996), da a conocer las siguientes clasificaciones: La cultura fuerte: en 
que los valores centrales se sostienen con intensidad y se comparten 
ampliamente. En donde la administración deberá preocuparse menos por 
establecer reglas y reglamentos formales para guiar la conducta de los 
empleados. La cultura débil: existe mucho desperdicio de tiempo, los empleados 
no saben por dónde empezar, por lo cual se hace necesario la implementación 
de reglas y reglamentos formales que orienten o guíen la conducta de los 
trabajadores. 
 
Las teorías de la cultura organizacional, según Bass y Avolio (1993), desarrollaron 
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una tipología basada en su teoría de liderazgo. De esta forma, la cultura 
organizacional debe tener dos ejes: transformacional y transaccional. Ambos 
deben mantenerse en equilibrio. De la interacción de ambos, resultan nueve 
tipos más de tendencia. En su clasificación de cultura organizacional, Bass y 
Avolio (1993) llevan su teoría de liderazgo a la organización, de tal modo que 
una cultura predominante o moderadamente transformacional, tiende a resultar 
alta en el puntaje de su Cuestionario de Descripción Organizacional, mientras 
que las organizaciones con puntuaciones bajas, tienden a ser laissez faire. 
Desde la perspectiva de Bass y Avolio (1993), es importante considerar que una 
cultura transformacional en las organizaciones se caracteriza por un sentido de 
propósito y ligas afectivas de familiaridad. De acuerdo con ellos, si esto ocurre, 
hay un gran compromiso institucional porque los líderes y seguidores van más 
allá de sus intereses personales y se enfocan al bienestar de la organización. 
Así, no se requiere de acuerdos formales y controles, porque la gente actúa por 
compromiso y en confianza. Como consecuencia, la estructura organizacional es 
descentralizada, flexible, adaptable, dinámica, informal; la creatividad es la regla 
para todos. De acuerdo con lo anterior, los líderes transformacionales influencian 
tres áreas de la cultura organizacional: 1) La mentalidad de la gente de la 
organización, 2) La cultura entre la gente de la misma y 3) La cultura más allá de 
la gente de la institución (Tucker y Russell, 2004). 
 
La cultura organizacional se basa en diferentes vertientes teóricas, dentro de las 
cuales se pueden mencionar a Fayol, (1919), quien hizo grandes aportes a los 
diferentes niveles administrativos. Fayol fue considerado el padre de la teoría 
clásica de la administración y organización, las cuales nacen de la necesidad de 
encontrar lineamientos para administrar organizaciones complejas, fue el 
primero en sistematizar el comportamiento gerencial, establece catorce 
principios de la administración. 
 
 
Las dimensiones de la cultura organizacional son: 
 
El trabajo en equipo, para Topchik (2008), es definido como un grupo de 
individuos que, mediante la labor interdependiente, cumplen con objetivos 
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designados, comunicándose de forma eficaz y tomando decisiones que afectan 
esa dicha obra. Normalmente cuentan con cierto nivel de autonomía y 
desarrollan procesos para el logro de sus metas 
 
La organización, para Gross (2009), se define como un conjunto de personas 
que se reúnen para alcanzar un objetivo. Dentro de una empresa, es una unidad 
social coordinada, consciente, compuesta por dos o más personas, que funciona 
con relativa constancia a efecto de alcanzar una meta o una serie de metas 
comunes. 
 
La satisfacción laboral, para Robbins (1998), se define como el conjunto de 
actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien está muy satisfecho con 
su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien está insatisfecho, muestra 
en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los 
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfacción laboral; de hecho, es 
habitual utilizar una u otra expresión indistintamente. 
 
El desempeño laboral, según Schermerhorn (2003): “Es la cantidad y calidad del 
cumplimiento en la tarea por parte de un individuo o grupo”. (p. 3) 
 
Palaci (2005) plantea que el desempeño laboral es el valor que se espera 
aportar a la organización de los diferentes episodios conductuales que un 
individuo lleva acabo en un período de tiempo. Estas conductas, de un mismo o 
varios individuos en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirán a la 
eficiencia organizacional (p. 155). 
 
Según Robbins y Judge (2013), el desempeño laboral representa a aquellas 
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes 
para los objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos de 
las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la empresa (p. 
84). 
 
Cuando hablamos sobre la importancia del desempeño laboral; para García 
(2001), la importancia de la evaluación del desempeño radica en que permite a 
la administración de la empresa determinar cuán efectiva y eficiente está siendo 
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la labor de los empleados en el logro de los objetivos y, por ende, el 
cumplimiento de la misión organizacional o si, por el contrario, se tiene 
problemas que requieren acciones de mejora. 
 
Robbins (2004) menciona que, en cuanto al desempeño en general, se piensa 
que la productividad se reduce con la edad. Se asume que las destrezas de un 
individuo –en particular la velocidad, agilidad, fuerza y coordinación- disminuyen 
con el paso del tiempo y que el aburrimiento prolongado en el trabajo y la falta 
de estímulos intelectuales conducen a la disminución de la productividad. Sin 
embargo, las evidencias contradicen ésta y otras ideas. Durante tres años, una 
gran cadena de hardware dotó de personal a una de sus tiendas únicamente con 
personas de más de 50 años y comparó los resultados con los de cinco tiendas 
de empleados más jóvenes. La tienda con los empleados de más de 50 años fue 
significativamente más productiva que dos de las otras tiendas y se mantuvo al 
paso de las otras tres. 
 
Vuelve a mencionar Robbins (2004): “La evaluación de desempeño es importante 
porque proporciona información necesaria para la toma de decisiones en 
recursos humanos, tales como ascensos, transferencias y despidos. Permite 
identificar necesidades de capacitación y desarrollo “(p. 37).  
 
Las teorías contemporáneas relacionadas al desempeño laboral. 
 
Entre los pensadores contemporáneos se identificaron a estudioso de los 
principios, funciones y el proceso administrativo: Max Weber (autor del ideal de 
organización) y Elton Mayo (con el aporte de las ciencias del comportamiento 
organizacional); además, se encuentran las doctrinas administrativas de Henry 
Fayol. 
 
Fayol, es presentado por los investigadores como el padre de la teoría funcional, 
en la década de 1930, concordando con la crisis mundial de 1929, apareció en 
Europa y más concretamente en Francia, transformando el pensamiento 
administrativo con la idea de que toda organización está basada en cinco 
funciones básicas, catorce principios que deberían ser observados para operar 
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con eficiencia y seis operaciones fundamentales de la disciplina. Rivas (2007) y 
Zapata (2007). 
Es bueno enfatizar que la propuesta de Fayol antes no se había señalado de 
manera sistemática, las operaciones administrativas habían sido descuidadas en 
las empresas y por eso propone los elementos de los procesos administrativos. 
Las doctrinas de Fayol, fundamenta Rivas (2007), se asientan con la aplicación 
de los principios de la administración científica, aunque contribuyeron a la 
generación de riqueza y promovieron la eficiencia en las organizaciones. 
 
Ahora explicaremos las dimensiones del desempeño laboral para esta 
investigación. 
 
La dimensión cumplimiento de los objetivos y tareas, según Medina (1996), 
evalúa el grado de cumplimiento de los objetivos trazados con la calidad 
requerida en el periodo que se analiza, precisando en cada caso la valoración 
cualitativa y cuantitativa que le corresponda a cada uno; de igual forma, se 
valorará el cumplimiento, en cantidad y calidad de las tareas planificadas y no 
planificadas en dicho período (p.67). 
 
Según Arias (2006), un objetivo general expresa "el fin concreto de la 
investigación en correspondencia directa con la formulación del problema" (p. 
45). 
 
Según Herrera (2006), objetivo es la categoría que refleja el propósito o 
intencionalidad de la investigación (el para qué), lo que debe lograrse, de modo 
que se transforme el objeto y se solucione el problema. El objetivo expresa los 
límites del problema y orienta el desarrollo de la investigación al precisar que se 
pretende; por tanto, el título del proyecto de investigación o trabajo científico 
debe surgir del objetivo del para qué. 
 
Para la dimensión cooperación y trabajo en equipo: Chiavenato (2013) explica 
que el equipo de trabajo o trabajo en equipo puede desempeñar un papel muy 
importante en la socialización de nuevos colaboradores. La integración del 
nuevo miembro se debe atribuir a un equipo de trabajo capaz de provocar en él 
un efecto positivo y duradero. La aceptación del grupo es fuente crucial de 
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satisfacción de las necesidades sociales; además, los equipos de trabajo 
ejercen una fuerte influencia en las creencias y actitudes de los individuos 
respecto de la organización y la forma en que se deben comportar. 
 
Para Alles (2005), implica la intención de colaboración y cooperación con 
terceros, formar parte de un grupo, trabajar con los demás, como actitud opuesta 
a la individual o competitiva. Para que esta competencia sea efectiva, la 
intención debe ser genuina. Es conveniente que el ocupante del puesto sea 
miembro de un grupo que funcione en equipo. Equipo, en su definición amplia, 
es un grupo de personas que trabaja en procesos, tareas u objetivos 
compartidos. 
 
Según Medina (1996), se evalúa el grado en que el trabajador es capaz de 
subordinar sus intereses personales a los del colectivo, en el cumplimiento de 
los objetivos y tareas sin escatimar tiempo ni esfuerzo; su disposición de 
enseñar o transmitir conocimientos y experiencias, y su capacidad de crear 
buenas condiciones y un ambiente camaraderil, obteniendo, como resultado, 
una colaboración franca y amplia en el colectivo” 
 
Para la dimensión disciplina laboral, explica Werher (2007): “La disciplina laboral 
constituye la acción administrativa que se lleva a cabo para alentar y garantizar 
el cumplimiento de las normas internas, se lleva a cabo para alentar a los 
empleados que cumplan la normas y procedimientos para prevenir las 
desviaciones”. También argumenta Medina (1996): “Se evalúa el 
aprovechamiento de la jornada laboral, asistencia, puntualidad y el cumplimiento 
de las normas disciplinarias y de conducta” 
 
La dimensión superación personal, explica Medina (1996) que se valora si el 
trabajador, de acuerdo a sus posibilidades y limitaciones en el desempeño de su 
actividad, actúa para obtener mejores resultados cada vez y progresa 
consistentemente, así como su preocupación y disposición de superación, tanto 
por acciones de capacitación como de forma autodidacta. A su vez, complementa 
Maristany (2005), consiste básicamente en hacer una carrera más rápida dentro 
de la corporación, ser parte del núcleo especial de los expatriados que se 
consideran personas de alto potencial y conocer diferentes países y culturas. 
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III. METODOLOGÍA 
3.1. Tipo y diseño de investigación 
La investigación presenta un paradigma positivista debido a que el fenómeno 
estudiado es absoluto y medible; además, el investigador utiliza más de un método 
para obtener resultados. 
 
Además, esta investigación es de tipo básico, ya que se intentó resolver una 
problemática teórica mediante la búsqueda de una información correcta para 
finalmente aportar al aumento de los conocimientos (Méndez, 2016) sobre la 
relación entre cultura organizacional y desempeño laboral. 
 
El presente trabajo de investigación posee un enfoque cuantitativo ya que se 
utilizó la estadística para obtener y analizar los resultados más extensos. 
(Hernández, Fernández, y Baptista, 2016) 
 
El diseño de este estudio es no experimental teniendo en cuenta el esquema 
correlacional descriptiva, donde se describirá las relaciones entre las dos variables 
en un momento determinado. Por lo cual, se trata también de descripciones, pero 
no de variables individuales sino de sus relaciones, sean éstas puramente 
correlaciones o relaciones causales. En estos diseños lo que se mide es la 
relación entre variables en un tiempo determinado. (Hernández, Fernández, y 
Baptista, 2016 p. 151) 
 
El diseño de la presente investigación es la siguiente: 
Figura 1: Diseño de la investigación 
 
Donde: 
M → Muestra conformada por colaboradores administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali 
V1→ Representa a la cultura organizacional.  
V2→ Representa al desempeño laboral. 
r → Representa la relación entre la variable 1 con la variable 2 y ésta regresa 
hacia la variable 1. 
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3.2. Variable y operacionalización 
La variable “Cultura organizacional” es definida como el Conjunto de 
percepciones, sentimientos, actitudes, hábitos, creencias, valores, tradiciones y 
formas de interacción dentro y entre los grupos existentes en todas las 
organizaciones. En este conjunto de conceptos están representadas las normas 
informales y no escritas que orientan el comportamiento cotidiano de los 
miembros de la organización, comportamientos que pueden o no estar alineados 
con los objetivos de la organización (Gross, 2009) 
 
Para su medición, se consideró las siguientes dimensiones, con sus 
correspondientes indicadores: 1) Trabajo en equipo: Se integra al grupo de forma 
natural, desarrolla actividades en función al grupo con pertinencia y se organiza 
para el cumplimiento de actividades; 2) Organización: coordina asertivamente 
actividades institucionales, promueve la cooperación y el trabajo organizado, 
cumple con la objetividad las actividades programadas y respeta los horarios 
establecidos; y 3) Satisfacción laboral: demuestra satisfacción por el trabajo que 
desempeña, evidencia agrado por implementar sus estrategias para el 
cumplimiento de funciones y promueve el trabajo organizado, alegre y 
participativo. 
 
La variable “Desempeño laboral” se define como el valor que se espera aportar a 
la organización de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva 
acabo en un período de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios individuos 
en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirán a la eficiencia 
organizacional. (Palaci, 2005, p. 155). 
 
Con respecto a su medición, se tomó en cuenta las siguientes dimensiones con 
sus respectivos indicadores: 1) Cumplimiento de objetivos y tareas: ejecutar las 
tareas, alcanzar metas trazadas y lograr la misión, 2) Cooperación y trabajo en 
equipo: lograr mejoras y emprendimiento; 3) Disciplina laboral: cumplimiento de 
horario y alcanzar fines trazados; y 4) Superación personal: formación, realización 




3.3. Población, muestra, muestreo  
Población 
Según menciona Salas (2018), la población es el conjunto de todos los casos que 
concuerdan con una serie de especificaciones. La población de nuestro estudio 
estuvo constituida por los colaboradores administrativos en la Universidad 
Nacional de Ucayali. Como se muestra en el siguiente cuadro: 
 
 Tabla 1 
  
Población de la investigación 
 
Sectores, áreas o unidades Numero de 
colaboradores 
Alta dirección 4 
Área de contabilidad 4 
Caja y tesorería 14 
Escalafón y planilla 10 
Recursos humanos y logística 16 
Planeamiento y presupuesto 11 
Control interno y patrimonio 12 
Almacén y mantenimiento 17 
Servicios generales 60 
Biblioteca 8 
CEPREUNU y admisión 27 
Coordinación académica e informática 14 




Mientras que nuestra población general estuvo constituida por 326 los 
colaboradores administrativos en la Universidad Nacional de Ucayali, nuestra 
muestra se conformó por 98 colaboradores, según el criterio de selección que 
está en función al siguiente cuadro. 
 
 Tabla 2  
Muestra de la investigación 
Sectores, áreas o unidades Número de colaboradores 
Caja y tesorería 14 
Escalafón y planilla 10 
Servicios generales 60 





En la presente investigación ha considerado el muestreo por conveniencia o 
llamada también muestreo no probabilístico o también llamada muestreo dirigido, 
ya que supone un procedimiento de selección informal. (Salas, 2018) 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos Técnicas 
Técnica 
La encuesta es una técnica de un conjunto de preguntas tipificadas dirigidas a 
una muestra representativa para averiguar estados de opinión o diversas 
cuestiones de hecho (Pérez, Arratia; Galisteo 2010). Nuestra encuesta está 
basada en preguntar o interrogar a los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, la cual está destinada a recopilar información 
relevante sobre la cultura organizacional y el desempeño laboral. Para la presente 
investigación, se empleó como técnica de recolección de datos la encuesta. 
 
Instrumento 
Cuestionario: Es un conjunto de preguntas respecto de una o más variables que 
se van a medir (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 217). En nuestro 
estudio, se empleó el cuestionario de cultura organizacional conformado por 20 
ítems y el cuestionario de desempeño laboral conformado por 20 ítems. 
 
Validez 
Con la finalidad de comprobar la seguridad externa en relación lógica al 
instrumento aplicado en la presente investigación, se validó empleando la técnica 
de la validación denominada juicio de expertos (crítica de jueces). 
 
Confiabilidad 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014, pp. 200-207), se dice que un 
instrumento es confiable cuando al ser aplicado a varias personas se obtiene los 
mismos resultados, si no es así, estaríamos ante una incoherencia y no sería 
confiable, se determina mediante diversas técnicas; pero todas coligen en 
coeficientes que van desde cero a uno, en donde cero representa confiabilidad 
nula y uno es confiablidad máxima. 
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Según George y Mallery (1995) menciona que el coeficiente del Alfa de Cronbach 
por debajo de 0,5 muestra un nivel de fiabilidad no aceptable; si tomara un valor 
entre 0,5 y 0,6, se podría valorar como un nivel pobre; si se situara entre 0,6 y 0,7, 
se estaría ante un nivel aceptable; entre 0,7 y 0,8, haría referencia a un nivel muy 
aceptable; en el intervalo 0,8 – 0,9, se podría calificar como un nivel bueno; y si 
tomara un valor superior a 0,9, sería excelente. 
 
La investigación en estudio presenta los instrumentos con una alta confiabilidad, 
como el cuestionario de cultura organizacional con un valor de la prueba del Alfa 
de Cronbach de 0,96 y el cuestionario de desempeño laboral con un valor de la 
prueba del Alfa de Cronbach de 0,95. 
 
3.5. Procedimiento 
La información recolectada se clasificó, procesó y analizó a través de las acciones 
como: 
 
a. Se clasificó la información obtenida según la definición de las variables tanto 
de la cultura organizacional y el desempeño laboral. 
b. Se realizó el análisis de la información recolectada, empleando las 
herramientas y datos adquiridos en el proceso de la investigación. 
c. Se realizó la tabulación y validación de la información 
 
En la etapa de procesamiento, se realizó el proceso de los datos dispersos, 
desordenados, obtenidos de la población objetivo de estudio durante el trabajo de 
campo. 
 
Los datos fueron resumidos numérica y gráficamente, con el apoyo de una 
computadora. Los programas que se utilizaron para procesar los resultados 
fueron el SPSS v. 25 (Statistical Package for Social Science) y el Microsoft Excel 
 
3.6. Método de análisis de datos 
La metodología para el análisis de datos se dio mediante la herramienta 
estadística descriptiva e inferencial. 
 
La estadística descriptiva nos proporciona los valores que fueron representados a 
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través de tablas y figuras en barras, para poder analizar los resultados de las 
variables y sus dimensiones. 
 
La estadística inferencial, nos proporciona valores de los estadísticos de la prueba 
de normalidad y la correlación de Pearson que permiten contrastar la hipótesis. La 
presente información se realizó mediante los programas informáticos Excel y 
SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences) Versión 25. 
 
3.7. Aspectos éticos 
La presente investigación ha cumplido con los principios éticos, respeto por las 
personas, la beneficencia y la justicia que se detalla a continuación: 
 
Principios éticos. 
Koepsell y Ruíz (2015 pp. 8, 94, 98, 102). Los principios fundamentales y 
universales de la ética de la investigación de los seres humanos son: respeto por 
las personas, beneficencia y justicia. Los investigadores, las instituciones y, de 
hecho, la sociedad está obligados a garantizar que estos principios se cumplan 
cada vez que se realiza una investigación con seres humanos, sin que ello se 
considere como un freno a la investigación sino como un valor científico que actúa 
en beneficio de la disciplina y la sociedad en general, pues sólo así es posible 
asegurar el progreso de la ciencia. 
 
Respeto por las personas 
Se basa en reconocer la capacidad de las personas para tomar sus propias 
decisiones, es decir, su autonomía. A partir de su autonomía protegen su dignidad 
y su libertad. El respeto por las personas que participan en la investigación (mejor 
“participantes” que “sujetos”, puesto que esta segunda denominación supone un 
desequilibrio) se expresa a través del proceso de consentimiento informado. Es 
importante tener una atención especial a los grupos vulnerables, como pobres, 
niños, marginados, prisioneros Estos grupos pueden tomar decisiones empujados 




La beneficencia hace que el investigador sea responsable del bienestar físico, 
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mental y social del encuestado. De hecho, la principal responsabilidad del 
investigador es la protección del participante. Esta protección es más importante 
que la búsqueda de nuevo conocimiento o que el interés personal, profesional o 
científico de la investigación. Nuestras acciones deben ser motivas por buenas 
intenciones o cuando menos la voluntad de no causar daño a los demás. 
 
Justicia 
El principio de justicia prohíbe exponer a riesgos a un grupo para beneficiar a otro, 
pues hay que distribuir de forma equitativa riesgos y beneficios. Así, por ejemplo, 
cuando la investigación se sufraga con fondos públicos, los beneficios 
desconocimiento o tecnológicos que se deriven deben estar a disposición de toda 
la población y no sólo de los grupos privilegiados que puedan permitirse costear el 
acceso a esos beneficios. La justicia requiere de imparcialidad y de una 





Tabla 3  
Resultados de la variable cultura organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Mala 24 24,5 
Regular 44 44,9 
Válidos   
Buena 30 30,6 
Total 98 100,0 






Resultados de la variable cultura organizacional  
 




Se observa que un grupo de administrativos percibe que existe una mala cultura 
organizacional con un 24,4%, un 44,9% percibe que existe una regular cultura 
organizacional y un 30% percibe que existe una buena cultura organizacional 
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Tabla 4  
 
Resultados de la variable desempeño laboral 
 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 25 25,5 
Mediano 41 41,8 
Válidos   
Alto 32 32,7 
Total 98 100,0 






Resultados de la variable desempeño laboral  
 




Se observa que un grupo de administrativos percibe que existe un bajo desempeño 
laboral con un 25,5%, un 41,8% percibe que existe un mediano desempeño laboral 
y un 32,7% percibe que existe un alto desempeño laboral. 
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Tabla 5  
 
Resultados de la dimensión trabajo en equipo 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Mala 24 24,5 
Regular 43 43,9 
Válidos   
Buena 31 31,6 
Total 98 100,0 






Resultados de la dimensión trabajo en equipo 
 




Se observa que un grupo de administrativos percibe que existe un mal trabajo en 
equipo con un 24,5%, un 43,9% percibe que existe un regular trabajo en equipo y 




Resultados de la dimensión organización 
 
Frecuencia Porcentaje 
Mala 25 25,5 
Regular 43 43,9 
Válidos   
Buena 30 30,6 
Total 98 100,0 






Resultados de la dimensión organización 
 




Se observa que un grupo de administrativos percibe que existe una mala 
organización con un 25,5%, un 43,9% percibe que existe una regular organización 




Resultados de la dimensión satisfacción laboral 
 
Frecuencia Porcentaje 
Mala 23 23,5 
Regular 46 46,9 
Válidos   
Buena 29 29,6 
Total 98 100,0 






Resultados de la dimensión satisfacción laboral 
 




Se observa que un grupo de administrativos percibe que existe una mala 
satisfacción laboral con un 23,5%, un 46,9% percibe que existe una regular 
satisfacción laboral y un 29,6% percibe que existe una buena satisfacción laboral 
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Tabla 8  
 
Resultados de la dimensión cumplimiento de objetivos y tareas 
 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 21 21,4 
Mediano 49 50,0 
Válidos   
Alto 28 28,6 
Total 98 100,0 






Resultados de la dimensión cumplimiento de objetivos y tareas 
 




Se observa que un grupo de administrativos percibe que existe un bajo 
cumplimiento de objetivos y tareas con un 21,4%, un 50% percibe que existe un 
mediano cumplimiento de objetivos y tareas y un 28,6% percibe que existe un alto 




Resultados de la dimensión cooperación y trabajo en equipo 
 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 23 23,5 
Mediano 45 45,9 
Válidos   
Alto 30 30,6 
Total 98 100,0 






Resultados de la dimensión cooperación y trabajo en equipo 
 




Se observa que un grupo de administrativos percibe que existe una baja 
cooperación y trabajo en equipo con un 23,5%, un 45,9% percibe que existe una 
mediana cooperación y trabajo en equipo y un 30,6% percibe que existe una alta 




Resultados de la dimensión disciplina laboral 
 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 27 27,6 
Mediano 37 37,8 
Válidos   
Alto 34 34,7 
Total 98 100,0 






Resultados de la dimensión disciplina laboral 
 




Se observa que un grupo de administrativos percibe que existe una baja disciplina 
laboral con un 27,6%, un 37,8% percibe que existe una mediana disciplina laboral 




Resultados de la dimensión superación personal 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Bajo 29 29,6 
Mediano 33 33,7 
Válidos   
Alto 36 36,7 
Total 98 100,0 






Resultados de la dimensión superación personal 
 




Se observa que un grupo de administrativos percibe que existe una baja superación 
personal con un 29,6%, un 33,7% percibe que existe una mediana superación 





Prueba de hipótesis Prueba de normalidad 
 
 
Pruebas de normalidad 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Cultura organizacional ,227 98 ,000 
Desempeño laboral ,215 98 ,000 
Trabajo en equipo ,222 98 ,000 
Organización ,221 98 ,000 
Satisfacción laboral ,238 98 ,000 
Cumplimiento de objetivos y tareas ,255 98 ,000 
Cooperación y trabajo en equipo ,233 98 ,000 
Disciplina laboral ,227 98 ,000 
Superación personal ,240 98 ,000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors   
 
 
En nuestra muestra al ser mayor de 50 individuos se utilizó la prueba de normalidad 
de Kolmogorov-Smirnova, obteniendo el valor sig. de 0,000 que significa que la 
muestra de la investigación es no paramétrica. Esto significa que para la 
contrastación de la hipótesis utilizaremos la prueba Rho de Spearman. 
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Prueba de correlación de Rho de Spearman de la variable de cultura 
organizacional y la variable de desempeño laboral 
 























Sig. (bilateral) ,000  
 N 98 98 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Se observa que existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, como lo demuestra el Rho de Spearman calculado 0,772 y la 
Sig. (bilateral) es 0,000 es menor que 0.01; se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. 
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Prueba de correlación de Rho de Spearman de las dimensiones de la 




  Trabajo en equipo Organización Satisfacción 
  Coeficiente de 
correlación 





Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 
  N 98 98 98 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 
 
Se observa que existe una relación significativa entre las dimensiones de la 
variable cultura organizacional (Trabajo en equipo, organización y satisfacción 
laboral) y la variable del desempeño laboral de los colaboradores administrativos 
de la Universidad Nacional de Ucayali, como lo demuestra el Rho de Spearman 
calculado que va de 0,750 a 0,783 y la Sig. (bilateral) es 0,000 es menor que 0.01; 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
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Prueba de correlación de Rho de Spearman de la variable de cultura 
organizacional y las dimensiones de la variable de desempeño laboral 
Correlaciones 
Cumplimiento de 
objetivos y tareas 
Cooperación 















,000 ,000 ,000 ,000 
N 98 98 98 98 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Se observa que existe una relación significativa entre la variable cultura 
organizacional y las dimensiones de la variable desempeño laboral (cumplimiento 
de los objetivos y tareas, cooperación y trabajo en equipo, disciplina laboral y 
superación personal) de los colaboradores administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, como lo demuestra el Rho de Spearman calculado que va de 
0,800 a 0,858 y la Sig. (bilateral) es 0,000 es menor que 0.01; se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
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V. DISCUSIÓN
De acuerdo al objetivo general que es determinar la relación que existe entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores administrativos 
de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020, se concluye que existe una relación 
significativa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020; 
puesto que se obtuvo una correlación de Rho de Spearman = 0,772 y un p 0,000 
< 0,01. 
En ese contexto, relacionándolo con los antecedentes de la investigación 
realizada por Pazmiño (2019), en su tesis “Cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Catedral S.A. de la ciudad 
de Ambato”, que busca relacionar entre las costumbres y creencias y el 
desempeño en los empleados de una organización. Presenta los resultados: 
Desarrollo de Capacidades (45%), Acuerdos (47%), Orientación al cliente (53%), 
Orientación al cambio (60%), Valores (65%) comparados con un alto porcentaje 
en Toma de decisiones que posee un (86%). El estudio de investigación realizado 
dio como resultado positivo a lo que planteaba como objetivo. Según los 
resultados, observamos que existe relación con nuestro trabajo, ya que se 
visualiza una relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de 
Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación de Rho de Spearman = 
0,772 y un p 0,000 < 0,01. 
A su vez Benítez (2019), en su trabajo de investigación “La cultura organizacional 
y su incidencia en el desempeño laboral del Hospital General Babahoyo”, 
menciona que es importante que en todo hospital la cultura organizacional y como 
los colaboradores realizan sus actividades es fundamental para brindar un buen 
servicio. Concluye que existe una relación positiva entre las variables estudiadas. 
Observamos que se relaciona con nuestro trabajo, debido a que existe una 
relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020; 
puesto que se obtuvo una correlación de Rho de Spearman = 0,772 y un p 0,000 < 
0,01. 
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También Betancourt. (2018), en su investigación titulada “Incidencia de la cultura 
organizacional en el desempeño laboral del personal del área de bodega: caso 
Hospital Civil Santa Teresita”. Opina que las áreas articulan normas, creencias y 
costumbres y las acciones realizadas por los colaboradores tienen que ser 
eficientes para ayudar un buen servicio. Los datos, puesto a análisis, se aprecia 
como resultado, el 87% indica que las variables se relacionan afirmando la 
hipótesis. En la variable independiente, existe una coincidencia con los resultados 
realizado al Hospital y a los usuarios del pueblo de Santa Rosa respecto a las 
opiniones y percepciones a los datos obtenidos en un porcentaje de 79% referente 
a las medidas centralistas. Así mismo, la variable dependiente dio como 
resultados que los datos son diferentes en un 50% de la variable independiente. 
Donde nuestro trabajo de investigación presenta similitud, ya que existe una 
relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020; 
puesto que se obtuvo una correlación de Rho de Spearman = 0,772 y un p 0,000 
< 0,01. 
También Chevez. (2019), en su tesis “La cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Servicios Generales Carbajal, Callao, 
año 2019”, argumenta que la cultura, creencias, costumbres y normas impulsa a 
las personas a realizar actividades laborales dentro de una organización de 
diferentes maneras; por eso, es necesario conocer esas diferencias. Concluye que 
existe una relación positiva (Rho=0.973) y significativamente (p = 0.000) entre la 
variable independiente (cultura organizacional) y la variable dependiente (el 
desempeño laboral). Ya que en la investigación presenta similitud, debido a que 
existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 
2020; puesto que se obtuvo una correlación de Rho de Spearman = 0,772 y un p 
0,000 < 0,01 
Por su lado Lujan. (2019), en su tesis titulada “Cultura organizacional y 
desempeño laboral, en los colaboradores de las MYPES, sector mueblerías de 
Chimbote, 2019”, concluye que la cultura organizacional mantiene una relación 
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moderada con la variable desempeño laboral: es lo que muestra el factor de 
correlación de Pearson (0.442) y el valor de significancia que es (0.000) menor 
que 0.05. Donde nuestro trabajo de investigación presenta similitud, ya que existe 
una relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de 
los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020; 
puesto que se obtuvo una correlación de Rho de Spearman = 0,772 y un p 0,000 
< 0,01. 
A su vez, Olivares. (2018) en su trabajo de investigación “Cultura organizacional y 
su incidencia con el desempeño laboral en las cajas municipales de ahorro y 
crédito en la etapa de expansión (caso CMAC TACNA)”, obtuvo como resultado 
que existe una relación positiva (Rho = 0.893) y significativamente p = 0.000, entre 
la cultura organizacional y el desempeño laboral. Del mismo modo, con nuestro 
trabajo presenta similitud, ya que existe una relación significativa entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación de 
Rho de Spearman = 0,772 y un p 0,000 < 0,01. 
Además, Gonzales, León. y Sánchez. (2020) en su investigación “El desempeño 
laboral y calidad de servicio del personal administrativo en el Hospital Regional de 
Pucallpa, 2019” tuvieron los siguientes resultados: una correlación de -0.004 y un 
valor de significancia de 0,973 (eso indica que no existe una relación directa entre 
las variables desempeño laboral y servicio de calidad). Donde nuestro trabajo de 
investigación presenta similitud, ya que existe una relación significativa entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores 
administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se 
obtuvo una correlación de Rho de Spearman = 0,772 y un p 0,000 < 0,01 
Explican Del Águila, Grandez y Gonzales (2018), en su trabajo de investigación 
“Clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores administrativos de 
la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, 2017”, que los colaborares tienen a 
veces un desempeño regular. Donde nuestro trabajo de investigación presenta 
similitud, ya que existe una relación significativa entre la cultura organizacional y 
el desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad 
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Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación de Rho de 
Spearman = 0,772 y un p 0,000 < 0,01. 
Por su parte, Gonzales, Huamán y Pinedo (2017) en su investigación titulada “El 
clima organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2017”, concluyeron que existe una relación muy 
baja y no significativa entre las variables. Presenta similitud con nuestra 
investigación, ya que existe una relación significativa entre la cultura organizacional 
y el desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación de Rho de 
Spearman = 0,772 y un p 0,000 < 0,01. 
Para finalizar se confirma la hipótesis de la investigación que existe una relación 
significativa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020. 
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VI. CONCLUSIONES
1. Se concluye que existe una relación significativa entre la cultura organizacional y
el desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación de Rho de
Spearman = 0,772 y un p 0,000 < 0,01.
2. Se concluye que una relación significativa entre el trabajo en equipo y el
desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación de Rho de
Spearman 0,783 y un p 0,000 < 0,01.
3. Se concluye que existe una relación significativa entre la organización y el
desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación de Rho de
Spearman = 0,782 y un p 0,000 < 0,01.
4. Se concluye que existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y
el desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación de Rho de
Spearman = 0, 750 y un p 0,000 < 0,01.
5. Se concluye que existe una relación significativa entre la cultura organizacional y
el cumplimiento de objetivos y tareas de los colaboradores administrativos de la
Universidad Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación
de Rho de Spearman = 0,853 y un p 0,000 < 0,01.
6. Se concluye que existe una relación significativa entre la cultura organizacional y
la cooperación y trabajo en equipo de los colaboradores administrativos de la
Universidad Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación
de Rho de Spearman = 0,800 y un p 0,000 < 0,01.
7. Se concluye que existe una relación significativa entre la cultura organizacional y
la disciplina laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación de Rho de
Spearman = 0,816 y un p 0,000 < 0,01.
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8. Se concluye que existe una relación significativa entre la cultura organizacional y
superación personal de los colaboradores administrativos de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2020; puesto que se obtuvo una correlación de Rho de
Spearman = 0,858 y un p 0,000 < 0,01.
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VII. RECOMENDACIONES
1. Se recomienda a las universidades realizar capacitaciones y talleres sobre
cultura organizacional ya que genera un mejor desempeño laboral en los
trabajadores admirativos.
2. A las autoridades administrativas de las universidades se les recomienda
concientizar a los trabajadores administrativos de las universidades en la
importancia en el trabajo en equipo, la organización y la satisfacción laboral.
3. Se recomienda a las autoridades de la universidad capacitar a los directivos
de las universidades en la importancia del cumplimiento de objetivos y
tareas, la cooperación y trabajo en equipo, la disciplina y la superación
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de la variable 
 






Conjunto de percepciones, 
sentimientos, actitudes, 
hábitos, creencias, valores, 
tradiciones y formas de 
interacción dentro y entre 
los grupos existentes en 
todas las organizaciones. 
En este conjunto de 
conceptos están 
representadas las normas 
informales y no escritas que 
orientan el comportamiento 
cotidiano de los miembros 
de la organización, 
comportamientos que 
pueden o no estar alineados 
con los objetivos de la 
organización. (Gross, 2009). 
Acciones de gestión 
orientadas al 
mejoramiento de la 
cultura organizacional 
considerando la 
cultura axiológica, el 





 Se integra al grupo en forma 
natural 
 Desarrolla actividades en 
función al grupo, con 
pertinencia 
 Se organiza para el 
cumplimiento de actividades 
Ordinal 
Organización 
 Coordina asertivamente 
actividades institucionales 
 Promueve la cooperación y 
el trabajo organizado 
 Cumple con objetividad 
actividades programadas 




 Demuestra satisfacción por 
el trabajo que desempeña. 
 Evidencia agrado por 
implementar sus estrategias 
para el cumplimiento de 
funciones 
 Promueve el trabajo 








Palaci (2005), plantea que 
el desempeño laboral es el 
valor que se espera aportar 
a la organización de los 
diferentes episodios 
conductuales que un 
individuo lleva acabo en un 
período de tiempo. Estas 
conductas, de un mismo o 
varios individuos en 
diferentes momentos 
temporales a la vez, 
contribuirán a la eficiencia 
organizacional. (p. 155). 
Son los parámetros 
de cumplimiento de 
objetivos y tareas, 
cooperación y trabajo 
en equipo, disciplina 
laboral y superación 
personal; que se 
medirán a través de 
un cuestionario tipo 
de escala de Likert 
Cumplimiento de 
objetivos y tareas 
 Ejecutar las tareas 
 Alcanzar metas trazadas 
 Lograr la misión 
Ordinal 
Cooperación y 
trabajo en equipo 
 Lograr mejoras 
 Emprendimiento. 
Disciplina laboral  Cumplimiento de horario. 





 Relaciones personales 
 
Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 
 
CUESTIONARIO DE CULTURA 
ORGANIZACIONAL 
 
Estimado cliente o usuario las preguntas que se presentan están 
relacionadas a la cultura organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores administrativos en la Universidad Nacional de Ucayali 
,2020. Contesta en la pregunta que se te hace en forma sincera marcando 




Siempre : 3 
A veces : 2 
Nunca : 1 
 
 ITEMS 1 2 3 
 Trabajo en equipo    
01 Trabajo en coordinación con los miembros de mi equipo.    
02 Me gusta trabajar en equipo    
03 Participo en actividades teniendo en cuenta la opinión de los demás miembros.    
04 Asumo la función designada con responsabilidad.    
05 Se organiza el trabajo asignado en coordinación con los demás integrantes del equipo o área.    
06 Acepto trabajar con los miembros del equipo asignado.    
07 Existe una cultura de tolerancia cuando un miembro del equipo opina diferente a mí.    
 Organización    
08 Se coordina con los colegas acerca de las actividades 
institucionales a realizar.    
09 Brindo ideas para realizar el trabajo en equipo.    
10 Los acuerdos tomados se realizan en pleno.    
11 Existe una participación activa en el equipo que se me ha 
asignado.    
12 Respeto el organigrama institucional para los procesos a 
realizar. 
13 Coordino con mis colegas acerca de las actividades 
institucionales a realizar. 
14 Respeto el reglamente interno y el manual defunciones 
Satisfacción 
15 Me siento satisfecho de la labor que realizo en la Institución. 
16 Percibo que mis necesidades educativas son satisfechas por mi institución. 
17 La institución premia y reconoce los esfuerzos realizados. 
18 Muestro empatía a los demás miembros del equipo. 
19 Aliento a mis colegas a participar del trabajo asignado. 
20 Apoyo a mis colegas con frases de entusiasmo. 
 
CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO 
LABORAL 
 
Estimado cliente o usuario las preguntas que se presentan están 
relacionadas a la cultura organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores administrativos en la Universidad Nacional de Ucayali 
,2020. Contesta en la pregunta que se te hace en forma sincera marcando 
con una (X) la respuesta que consideras que es correcta. 
Leyenda Valoración 
 
Siempre : 3 
A veces : 2 
Nunca : 1 
 
 ITEMS 1 2 3 
 Cumplimiento de los objetivos y tareas.    
01 Realiza usted atajos para realizar las tareas encomendadas.    
02 Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores.    
03 Conoce las funciones y responsabilidades inherentes al cargo para alcanzar sus metas.    
04 Asume y practica los valores dados en la institución para lograr la misión    
05 Comparte con sus compañeros sus conocimientos e información adquirida para el logro de la misión.    
 Cooperación y Trabajo en Equipo.    
06 Siente usted que logra tener mejoras en la ejecución de sus tareas.    
07 El trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores.    
08 Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que realiza para mejoras de la institución    
09 Apoya en ejecución de proyectos nuevos para la sociedad.    
10 Cree usted que se percibe el apoyo de la sociedad.    
 Disciplina Laboral    
11 Cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante su horario de trabajo establecido.    
 
12 Maneja adecuadamente su información y su tiempo.    
13 Alcanza los fines trazados en la labor que realiza.    
14 Cree usted que el área donde labora cumple con los fines trazados.    
15 Cree usted que el trabajo en conjunto ayuda en la mejora de los fines trazados de la entidad.    
 Superación Personal    
16 Su formación profesional ayuda en el desempeño y bienestar del área.    
17 Es capaz de proponer mejoras en el área en base a sus 
conocimientos.    
18 Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la realización de sus funciones.    
19 Realiza usted constantes cursos, capacitaciones, diplomados, etc.    





















































































Anexo 4: Matriz de operacionalización de variables 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Variables Dimensiones Metodología 
Problema general: 
¿Cuál es la relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral 
de los colaboradores administrativos 
de la Universidad Nacional de Ucayali, 
2020? 
Problemas específicos: 
- ¿Cuál es la relación entre el trabajo en 
equipo y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 
2020? 
- ¿Cuál es la relación entre la 
organización y el desempeño laboral 
de los colaboradores administrativos 
de la Universidad Nacional de Ucayali, 
2020? 
- ¿Cuál es la relación entre la 
satisfacción laboral y el desempeño 
laboral de los colaboradores 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, 2020? 
- ¿Cuál es la relación entre la cultura 
organizacional y el cumplimiento de 
objetivos y tareas de los 
colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 
2020? 
- ¿Cuál es la relación entre la cultura 
organizacional y la cooperación y 
trabajo en equipo de los 
colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 
2020? 
- ¿Cuál es la relación entre la cultura 
organizacional y la disciplina laboral 
de los colaboradores administrativos 
de la Universidad Nacional de Ucayali, 
2020? 
- ¿Cuál es la relación entre la cultura 
organizacional y la superación 
personal de los colaboradores 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, 2020? 
Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre la 
cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores 
administrativos de la Universidad Nacional 
de Ucayali, 2020 
Objetivos específicos: 
O1: Establecer la relación que existe entre 
el trabajo en equipo y el desempeño 
laboral de los colaboradores 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, 2020 
O2: Evaluar la relación que existe entre la 
organización y el desempeño laboral de 
los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020 
O3: Identificar la relación que existe entre 
la satisfacción laboral y el desempeño 
laboral de los colaboradores 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, 2020 
O4: Establecer la relación que existe entre 
la cultura organizacional y el 
cumplimiento de objetivos y tareas de 
los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020 
O5: Identificar la relación que existe entre 
la cultura organizacional y la 
cooperación y trabajo en equipo de los 
colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020 
O6: Establecer la relación que existe entre 
la cultura organizacional y disciplina 
laboral de los colaboradores 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, 2020 
O7: Evaluar la relación que existe entre la 
cultura organizacional y la superación 
personal de los colaboradores 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Ucayali, 2020 
Hipótesis general 
Ha: Existe una relación significativa entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral 
de los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020 
Ho: No existe una relación significativa entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral 
de los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020 
Hipótesis especificas 
H1: Existe una relación significativa entre e trabajo 
en equipo y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020 
H2: Existe una relación significativa entre la 
organización y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020 
H3: Existe una relación significativa entre la 
satisfacción laboral y el desempeño laboral de 
los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020 
H4: Existe una relación significativa entre la 
cultura organizacional y el cumplimiento de 
objetivos y tarea de los colaboradores 
administrativos de la Universidad Naciona de 
Ucayali, 2020. 
H5: Existe una relación significativa entre la 
cultura organizacional y la cooperación y 
trabajo en equipo de los colaboradores 
administrativos de la Universidad Naciona de 
Ucayali, 2020 
H6: Existe una relación significativa entre la 
cultura organizacional y la disciplina labora de 
los colaboradores administrativos de la 
Universidad Nacional de Ucayali, 2020 
H7: Existe una relación significativa entre la 
cultura organizacional y superación persona 
de los colaboradores administrativos de la 
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nexo 5. Prueba de confiabilidad 
ALFA DE CRONBACH DE LA VARIABLE “CULTURA ORGANIZACIONAL” 
ALFA DE CRONBACH DE LA VARIABLE “DESEMPEÑO LABORAL” 
Anexo 6. Solicitud de permiso de trabajo de investigación 
